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1.1. Latar Belabog Masalah 
Semai dengan kodmt, m i a  sebagai m W u k  iiutividu mcmiliki k e t e r h a n  
kernampwan, tenaga maupun w e .  Sdangkan sebagai makhluk sasial ymg tidak &pat 
memenuhi kebutuhan dan Mapan senditi, maka tiap individu dituntut mlakukan 
kejasama agar kebutuhm dan hampannya terpenuhi. Kerjqsama itu m m y a  dikhkaa 
dalam s u m  o~ganisgsi sebaaaj s m a  untuk mencapai tujuaa. ~~ kernampwan )urag 
dhdiki, imdivih dapat b r d s i  dm berkreasi secara positif mtuk nmencapai tujum 
organisasi. Demikian hdnya natma individu dm organistmi mempmyai hubungan tibal 
W k .  -ya, Mvidu tidak mungkh mencapai tu j~~nnya tanpa melalui orgdsasi dm 
orgadsasi tidak dapat memapai tujuan dm sasaramya jika kejasama sekelompok orang 
sebagai anggota tidak dapat diorgmisir dengm baik. 
Sdah satu kabehasilan orgmisaai memang tergantung dari perilaku individu. 
Unt& dapat mencapai tujuan seeara efektif clan efwien, swtu organisasi hams 
memperlakukan individu s e w  mmusiawi dengan memberikan pekerjaan rang dapat 
memenuhi kebutuhan akaa m b ,  tempat tinggal (menyediakan sarana y m g  
& W a n ) ,  memberi jaminan pdindungm, keamanan dm me~ghklari tekanan rang 
berat ditempat kejs, membai kesempatan berintedsi d m  mmengikutsertakm karyawan 
dalam mengamb'i k m ,  mernberikan penghgaan serta kesempatan mtuk 
mengembangkm potensi dirinya h n a  bagaimampun juga, "thgkat motivasi dan 
komitmm pekerja terhadap ke'mgimn organisasi alran temmin dari k e p u m  mereka 
ter- pekerjaan yFaitu pekerjam yamg benar-benar mereka harus lakulmn (S-, 
199495). 
Sew diket;ttw3i komitmen hggi mempaki sal& satu dari empat hal ymg dikaji 
&am mka MSDM &muping kualitas Oinggi, fleksibilitas dan integrmi strategis 
(David C i a ,  1987, lP89a, 1989b, 1990, 1991 dalam Musaddieq, 1995:20). Sejdan 
dengan M itu, behapa  or&asi rang sukse~ .%cam menakjwbkan di dmia modem 
teleh mengdiui Mwa motivasi dan komitrnm p&eIja mempakan M a t a  yang paling 


















komitmen o r g b i  sea-g idividu werupak~ indiliaFor yan$ lebib ibaik xkwi 
kelwmya kqawan  daiipada prediksuFor @er&md] kepuasan keja yang jauh lebii sering 
digunakan, dengem meqjelaskan sebmyak 34 p e r m  varian (Worn, .Katerberg, 'HrJin, 
~ o & d a ~ ,  P o m ,  Stews Mgm hbbisls, 1996 : 171). 
ICarena perilaku karyamm dalm pew* -gat dipngamhi d e h  pkerjaan 
yang mereka 1-w ndca agw kwawan mennpunysi komitmen orgmksi ymg 
ri~ggi, setiddmp pekexjaan yang d i b e b h  h m  dalJat: & r a s h  sebagai , m t u  ;ygag 
lwmmfaf baik bsgi W y a  sen&, m g  lain maw bagi kepentingan orgmisasi. 
J h  karywan mewti kebutuhan .dm hsrapanqa terpenuhi tentu akan bemaha 
mempertahanlrrur keanggo-ya, mengidentifikasi serta mengabdikan dirinya 
sepeiluhnya  pad^ marim dan W j W  63ganiwi. S&ngga k ~ ~ t m e n  karyawm, terhadap 
or$aniwi ak%n tercI@ta degm seadkinya. D e n ~ .  komitmen ymg dimiliki, karyawnrn 
akan dapat bekeja dengata sepenub M, m e b i b a h  diri =ma &if 
mmgem- days i m ~  k ~ a t i f i w  &tivim 0- dm 
g i r i y a  akan temapai keja yang thggi., 
Muoewlny-a fen081e.m kmgkirm, perpin* w a r n  .sea m h y a  p r e e i  
,&a mern-u retrdhya tingkai komlthttn kasyawan terhadap organisasi. 
Disinyalir oleh Bill Cree& (1'996 : 3971 h i  beberapa survei menunjuWrah h k t i  ymg 
nyata &i kerugian yang disebabkan. oleh lid 'di atas padg.sikap, k e i q h n ,  mdvesi b 
komitmm. Misalnya, 50% mengataktWI mereka "Mak herumha lebih k a  dalam 
pekerjaan, ma& hanya bekerja sekedmya agat tid& dikelWkan'', 52% v y a  
"bekerja k m s  tidak menghasiim pehrjaan p g  Iebih k k " ,  60% rnengakui b&wa 
mereka '?id& bekajz k w  seperti sebelumya" dan 77%. mengatakan mereka '%idak 
bekeija & e k e s  yang dapat merela h k a n ' ~ .  
bryalyan y q  bekerja dengan sepenuh hati menunj'kkan motiwi tinggi Main 
meiaksmakm p&eajrmmya %orang pekerja yang melibatkan d i  secara a k r i f ~ g i b g  
menguntmgkan orgdsaai, ia juga akan rnemperoleh -faat dari b j a  yang 
dil,aksm&amya. . ~ wan peng&m kerja yaag meumdai, karyawan &pat rnenarnbh 
kemampmm dakm menyslesaikan kmti&s dan kwalitae hadl kmja Dimping itu, 
terbukanya kesernpatm mtuk bcrinowi dan b.mkeasi akan mendarong pekerja rmtuk 


















Individu sabagai -ta organismi akan lebii mudah lmsncapai prestasi kq'a yang 
tinggi jika ia mempunyai perilaku dm skap positif. Artinya, den* menyadari bahwa 
dirinya tidak hanya sebagai angga@ akan Wapj juga p&am aerhadap tltjuam dm nilai- 
nflai orgatnisasi, tentwya semang idividu akan dapat membmi sasaran dan 
kabijaksawm organid yang pada akhknya dapat berbuat dan bekfaja sepenuhnya 
m e  !&mMlan arganisasi. Dengan kata I a h  dibutuhh komitmen yang tin& pada 
organisasi unNr rnwcapai hal tersebut. 
P e m m  komihen addah untuk menjaga be~lcangsmgnya mekanisme dflri hgs i -  
fuzrgsi y q  telah disepalcatti d& suatu organisasi merealisasikan tujuan-tujuannya. 
Adanya komitmen yaeg thggi dari para karyawan tmhadap masing-masing fungsi dan 
masa depm organisasi bnkw hanya membavcfa dampak pada keuntungan. 
Organisasi secara mm, nmun juga @a pengalaman, perkembaugan 
kemampuan sata prestasi masing-masing pekerja itu sendiri. Oleh sebab itu seorang 
-pin haFus metapunyai cara-cwa mengwangi atau menekan tingkat pwindahm 
pekeja, kemgkiraa dan bnNc lain ,pengunduran diri serta bagaham agar individu 
mempertabnkan keanggotaannya Dan lebih jauh hanu diupayakrrm tampainya prostmi 
kerja yang tin&. Dengan demdcian panahaman terhadap faktsr-ator rang dapat 
cnenumbubkan koglitmen pekeja menjadi sangat pen-, Karena dengan diketahuinya 
faker-faktor yang bqeran tersebut, seomg pmimpin &an dapat menstimulir aspek- 
aspek y q  barhubungan dengan peniogkatm komihen. 
Terdapat beberapa alasan mengapa suatu organismi ingin meningkatkm tinglcat 
komitmen para anggcrta terhadap organisasi. Misalnya, pemlitian menemukan b9bw 
pekcja yang memiliki komitmen ymg tinggi mempunyai usaha yang lebih bww utuk 
menjlalankan tugas-tugas me* Sebagai tambahan, pekeja rang memililci tingkat 
komitmen ymg tinggi kelhtgnnya suka bergabung dew-1 sum orgglrisasi dalam 
jm@a waktu yang Iama, sehingga ada hubungan positif antam tingkat komitmen 
terhadap orgaaisasi dengan m a  jabatan. Karena pekerja y q g  berkomitmen yang tinggi 
memlliki keinpjnan untuk ber.gaBung dengan organisask dan mening- tujuatklj~um 
organisasi, mereka ti& suka meninggalkan organisasi. 
Sehingga &pat dikatekan Z i d a t  komitmm terhadap organtaaoi yang thgd 



















Dalam k;u'm~a d m m  k~akteristlli pekerjean, kornitmen, terbadap bsgdsasi 
a h  dapat ditumbuhkqn j.ib -seseorang bem-benar paham bawa pekerjaan yang 
d i b g ~ i  cukup bermaha baik bagi ffirinya sendi, orang lain mappun org~isasi. 
Selanjytnya pengetahurn tentang ha&-Wi efektivitas peketjaan ymg d~l-an 
pef6u disampaikan kepada pekeja, kmaa de- kditas dan kmntltq h i 1  pelcejam 
yang t d u r  seem t r m p m ,  dengan keadatan pen& pekerja akin rnengewaluasi dan 
melakukm p e m b - e h  .seeam mandiri twhadqp apa yan$ me& &lakukan untuk 
meningkatkan kornitmenmya dan pads gilirmp &an mempermudah nencapai prestasi 
Iceja fang tinpgi. 
2.2. PeRErnussn M a l t &  
Berkaitan wan hal temelnrt dalam penelitian ini pennasalahan dirumuskan 
sebagai be& 
1. Apakah karakbristik Wvidu berpengmh turhdq komidnen ksryawau pads 
organiwi? 
2. Apakah Ytmkteristik pekerjaan berpengwuh tethadap komitmen karyawan pada 
organisasi? 
23. Tujtlah Penelifian 
1. Untuk menjelaskrrm ada-tidaknya pengdvuh kamktelisilr individu terhadap 
koznitmen karyaw pada organisasi. 
2. Untuk .men@elaskan be- k a r  pengaruh usia, p e n d i w  daa pengabm keja 
terhabp kemauan karyawan mtuk bdce.qja keras, kesetian dm kebanggan psrda 
organisasi, 
3. Unsuk menjelaslcan a-tidaknya penm Wteris t ik  pektxjam terhadap 
komitmen kqawoul pada otganisasil. 
4. Untuk menjelaskan berapa besar pengaruh keragaman keteramfilan, identitas 
toga&, arti tugas, t)bnmi dm umpm balik terhadap kernwan karyawan bekerja 


















5. Untuk menjelwkan ads-tidaknya pengaruh karakteristik individu, kmkteristik 
pekejam dan komitmen k q a w m  pada osganiswi terhadap pee=+ keqa 
karyawan. 
6. Untuk menjelaskiul berapa b a r  p e n g d  usia, pendidikan, dan pengal- 
keja terhadap kecxbpan karyawan dan pengetahuan tentang pekerjean. 
7. Untuk menjelaskan berapa besar pen$@ ragam keterampilan, identitas tugas, 
arti tugas, otonomi, dan umpan balik terhadap kecakapar) katyawan dan 
pengetahuan tentang pekerjm. 
8. Untuk menjelaskrcn berapa besar p e n g d  kemauan karyawan, kasetiaan 
karyawm dm kebanggaan kayawan terhadap kecakapm karyaw dan 
pengetahuan tentang pekerjaan. 
2.4. Manfaat Penelitian 
1. b i l  penelitian ini diharapkan sebagai masukaa pada p&& pengguna dalam 
membuat kebijsrksanam untuk membina dm mengembagkan komitmen m a  
meningkatkan preDtasi kerja 
2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan koatribusi terbdap ilmu 





















Z1.Kajian Teoritik Dan Kajian Empirik Yang Berknitan Dengan Pokok 
Permasalahan 
1.1.1. Komitmen firyawan 
Dengan dilatarbelakangi oleh suatu kenyataan bahwa komitmen dan prestasi 
merupakan permasalahm yang krusial, terutarna bagi peningkatan produktictivitas yang 
bertwnpu pada sumberdaya manusia maka pernbahasan mengenai keduanya menjadi 
hal yang penting pula. Karyawan yang tingkat kornitmennya tinggi mempunyai 
peluang yang lebih besar mtuk mencapai tujuan y m g  diharapkannya. Oleh karena itu 
perusahaan akan lebii mudah mencapai sssamn dm tujuan jika karyawan mempunyai 
komitmen terhadap organisssi. Hal ini didasarkan atas pemikiran bahwa keberhasilan 
karyawan dalam mencapai ltujuannya menggarnbarkan keberhasilan organisasi secara 
kese ldan .  
Dalam kerangka pedaku organisasi terhadap s e j d a h  sikap pzcng berkaitan 
dengan peke*. Kebanyakan riset dalam iImu perilaku organisasi memperhatikan 
ketiga sikap tersebut rang meliputi : keguasan kerja, keterlibatm kerja, d m  
kamitmen organisasi (Brooke, Russell, Price, 1988 : 139 - 145). Porter dan Smith 
dalam Stews (1985 : 142 - 145 1 mendefrnisikan komitmen sebagai sifat hubungan 
seorang individu dengan organisasi yang memungkinkan seomg yang mempmyai 
komitmen yang tinggi memparlihatkan : ( I ) keingiinan kuat untuk temp menjadi 
mggota organisasi yang bersangkutan ; ( 2 ) kesediaan untuk berusaha sebaik 
mungin demi kepentingan organismi tersebut; dan ( 3 ) kepercayaan akan dan 
penerimaan yang kuat t e r h h p  nilai-nilai dan tujuan orgdsasi. Sejalan dengan 
pendapat tersebut Neale & Noertheraft (1990 :290) men&ap&tn : organizational 
commitment is the relatitre strength af an individual's identification It usually 
includes three factors : ( 1 ) a strong belief in the organization's goals and values ; (2) 
a w i l i e s s  to exert collsiderable effort on behalf of the organization ; and ( 3 ) a 
strong desire to continue as M orgmizational mombor. Jodi komitmen tidak h y a  



















pimpinan dm k e s m  mfuk m e a m a h  tingkat npa;ya pang kgg i  ba& 
kepenhgp 0sgmisasi.Bermi rnempixl&oar peacapaiaxi t u j w .  
Di i . ~ & g  p e n g e h  I% .atas CharlesO'killy ( 1989 : 9-25 3 sembedkan 
devinisi komitmen sebaglri b&ut : O~g9niz@ional wd'tnsesi is tyipically 
c~neeived ofas indiyidual'a p$ychologieal b o d  to tfie orgtui&hn, inofuding a sense 
of jab invol~emcnt, byality, and a belief in the raCues. of o q m h r i m .  Kodtmen 
eq@d s e m  'mm d q a i  ikam k e j i m  individn t e r w p  
cxgaaisasi tennasuk keterlibataa k&a; k m t i m  dm ipr~sm percaya teohhp dlai- 
fi mS&i- 
Dari pap- & ataa nmpak b&wa kodtmm organ id  b W  hanya 
b ~ e t i a a n  terkdep orgadsasi tet& :komitmen mg9nisasi adidah suatu proses y a g  
berjalla dimma para kapwan mengekspwih~ kqedulian mw&a tech* 
ozgZmi&%si juga keskw.san $an prestasi ~nggi. Steven, ?&aye# dm T M  ( 1978 :. 
380 ) menyebiutkan: bahwa terdapat dua pehedaan konsepi dalam pendekatan 
kc~~ t tnen  qganisasi, yaitu p-z prfnkm ( ,emhange approwh ) dw 
pendekatan psikrdo@ ( psyeholqgical approach ), SeEanjutnya dijeladm b&wa : 
exchange approaches ~ i e w  commitment as tcn outcome dindueement / cdnttibutbn 
t r~c r im  cribe&wen the orgmimtion and member,, with a n ~ e x ~ & ~ ~ ~  0n the 
-e@ties of mwbmshipas ithe pairnary determinant obthe member's a m x d  
of&- ,-&&&age in the eng~bg p~~ees s . ,d  exchange. 
Selanju@pa ymg W u d  W t m e n  d a h  pemlitim it6 addah 
k e i n g k  hryawan mtuk retap rnernpertahnkan keanggataamya d d m  organim8i 
dan bersedia melakukan umha yang tinggi bagj pellcapaian tujuan organiwi. 
P & j g W  dari kons%p iai diadqtasi d~ pendapat 'Lino~ln ( 1989 : 89 - 1116 ) dan 
Biihatw & (Jmmt Q 1.994 ; 48 ) pitu melipuri : kelaauao -awn, kwetiam 
m a w a n  &an kebauggaan h q a w a n  pada erganisa&i. 
1.13. Faktor-faktor Yang Memgengaruhi Kmitmen Karyawaa Terhadap 
Organismi 
Pekq'a yang mempunyai komitmen tinggi sangat dibutwfxkm utuk men@ 


















pekrja terhadq orgaisasi. Dengan mempm6mbmgka-i perman k o r t a i ~  tmhadap 
hasil yang &harapkan baik oleh pekerja maupun oleh organismi, beberapa aspek 
yang dapat dikategorilran sebagai faktor penatu komienen perlu diidentifikasi. 
Berdasarkan studi yang telah d i l a k W t  Steers ( 1985 : 85 ) mengidenrifikasi 
faktor-faktar yang beqmgmh t e r M p  komitmn, meliputi : ( 1 ) ciri pribadi 
pekerjs te& juga masa jabamya ( seperti kebutuhan untuk berpmstasi ) ; ( 2 ) 
ciri pekmjagn, seperti : identitas tugas dm kesempatam h ~ ~ i  demm llckan 
sekerja ; dan ( 3 ) peaogalaman kerja, seperti : keteranddan orgwisasi d h m a  lampav 
dm e m  pekerja-pekerja lainnya memperbincangkan dan mengutarakan pragaan 
mert3ka mengenai grgeaisaei. 
Selanjutnya tentang p ~ ? t u t m  k o m i h w d k ~ c ~  ddam Gibson, Ivan&ch 
dm DomUy ( 1990 : 184 ) berpendapat : dari organisasi besar melapofhi beberapa 
faktor yang secara nyata mempengaruhi komitmen organisasi : ( 1 ) pentingnya 
pribadi ; pengalaman dipe~lukan sebagai anggata organismi berhaEga dlcnhgkdan 
komitmen ; ( 2 ) pmmjPldan harapan ( realization of expectation ) ; para mmj'er 
yang mampu taemermbi harapan karma organisasi memenuhi janjinya, ditaporkan 
lebih bwkehtan ; ( 3 ) teaatanpa pebrjaan (job ehdlenge) ; penupan pekerjaan 
ymg triwmmg, d dan berharga diri nmpak rnemperw komitmm. 
Untuk meningkatkan komitmen pkerja, bedasarkan pendapat B~chanan~ 
orgmisa.4 perlu mamenuhi hmpan pekeria Mk itu keinginan unhk dihrngai 
keberadaamya dalam oqanisasi, maupun hacapan aga diberi kesempafsn lntluk 
mengembangkan prestasi QRngan jalm membwi tanggung jawab pada peke rja tentang 
pekenjaamya. Sementkua itu Gbsm, Ivancevich, Donnelly ( 1990 : 184 ) berpendapat 
babwa imbalan intrinsik pnting hagi pmpmbangan komitmen terhedap orgaslisasi, 
yang mencakup m a  penyelmian, otonorni dan pemmbuhan. 
Mdasarkan bebrapa pendapa di atas m&a -tor-faktor ymg 
mempengafuhi k m i m  pekeaja terhadap orgmbsi  dqpat di@at dan' dm falaor 


















a. lhmkteristik hdkidn 
Organis J m e q h  wadah bagi hdividu untuk.mencapai tujuan, baik 
thljuan ,pribadi maugun tujusln organisah Individu - individu tersebut memnpunyai 
iatar belkkang yang berbia diantaranya adalah pengdaman kerja dan kebulhlbm 
yang pada akhirnya m b e r i k a n  ciri - ciri twtentu pada setiap individu. Berkaitan 
dengzm kasakteristik individu. Thoha ( 1992 : 34 ) , berpendqwit : individu 
membawa ke Wam @tanan organiwi kemmpuan, kepercayaan pribadi, 
penghargaan kebut- dan pengdaolm mass Lalunya. Ini smuanya add& 
karakteristik ymg dipunyai hdividu, dan karakteristik ini akan memasuki suatY 
l@&ungm baru, ydui o r g a n i d  5tau lainnya. 
Semen- itu Bashaw 8t Grant ( 1994 : 43 ), mengemdahn bekapa  ciri 
- ciri pribadi yang meliputi : jenis kelarmin, satus perkawimm, wia, pendidikan, 
pdapatan keluarga dan masajabotan. Sejalan dhgan ha1 di Nas R o b b i  ( 1996 
: 78 ) mengun$k$pkan beberapa karakteristik pribadi yaitu melip~ti mw, jenis 
kelamin, statw perkawinsut, banyaknya tmggungan dm masa kqja. 
Dati beberapa pendapat di atm, karakbxistik individu dalm penelititin ini 
diliiat dari : usia, pendidikan dm pengaliiman kerja. 
h. ICarakbrEsrik Pekorjaan 
Dam pendekatan karakteristik pekerjaan adalah maiivasi,kepuamn dan 
Idnmja ymg dipandang sebagai fungsi utama desain tug@, d e d b  dimgkapkan 
oleh Becherer ( 1982 ; 125 - 135 ). Lebih lanjut dikemukalran model karakmistik 
pekerJaan yang secara khusus model ini mengiduntiGkasikao3 lima inti dime& 
pekerjam yans mernpeagd keadaan psilwlogis yaitu d a s i ,  kecakapan, 
ideatitas tugas, signifiasi tugas, otonomi dan w p m  balik. Abi Sujak ( 1990 : 
252 - 256 ), yag mn@p pendapat Hackmara dan Oldham mengungk~tpkan : 
&lam mngubab pekerjaan perlu mperhatikan lima karakteristik peketjaan. 
Kamheristik itu &an berpengamh pada empat karkteristik personal sehingga 
dapat memperlw kebutuhan pegawai ymg tumbuh tern untuk mempclajari 



















M t e r i s t i k  pekeam yang dimakstd addah varisi kecakapan, identitas tugas, 
signifiki tugas, otonomd dm balikan. 
PSIKOLOGIS, 
KRITIS 
lmpan Balik 1 ,Pen@ahuan. 1 1 ,tentang hasil 
aktual ~ktivitas 
? kerja 
I 7 I 
PERiTWMBUHAN 
WRYAWAN YANG KUAT 
Sunnbw : Hgekman dan Oldham, &lam Gibson, Invanmkh, DametZy, Wrganisssj : Sbfukmur, 
Perihku, Pra.stt, Jil'id 2, 1990 : 54. 
Bqijak dari pendapat di alas, morka kar&teristik pekejm merupdcan 


















3. ~IZagsrn Ketemmptlau, Identitas tugas, Arti h g a s  
Ragam kstenunpilan merupakan suatu tingkat d d m  pekejaan yang 
men- para pekes arelakmakaa kegiataa - kegiatsM yang rnenuntut 
berbagai ketermpilan dm kemampm ( Schein, 1983 : 106 ). Suatu pekejwm yang 
&lam mengrele&amya tidak hanya membutubkm satu keterampilan tetapi berbagai 
ke~erampillsan disatu sisi akan m ~ t ~  individu karena. ia a h  men@msai 
banyak bidang yang jika dikejakan dengan teklMl tidak menutup kemungkinan 
beqrestasi &bidang - b i g  twbut .  Disisi lain organisasi akan maasa b m t u n g  
karena m a i & i  karyawan yang terampil. Ibryawan yang menyuld pekajiian 
menantang nampaknya &an berusnha m e m b a h  kemampmya agar dapa 
menyelesaikan pekeriaan dengan baik sebagai salah sm wujud dari komitmennya 
'terhadap organisasi. Disinydir oleh Robbins ( 1936 : 181 ) bahwa karyawan 
wnderung lebih menpukai peketjmn - pekejaan yang memberi mereka kesempatan 
untuk mengpakan ktemflan dan kernampuan mereka ..., pekezjaan yang 
kurang memantang menaiprakan kebosanan .... Lebih lanjut dkatakan bahw pada 
kondisi sedan8 kebanyakan katyawan aken mangalami ksenangan dm k e p m  ( 
Katzel, Thompson, Guzzo, Man Robbin, 1996 : 181 ) 
Identitas tugas merupakan suatu ti-t Man pekajaan yang menghatwkan 
pmyelesaim p e k j w  yang nyata ( melakwmkan suatu pekeriaan dad awd hing@ 
akhir dengan hai l  nyata (SEhein, 19M : 106 ). Identitas tugas dapat mcmbantu untuk 
mempetkuab serta meningkatkm komihen karyawm p& organisasi dengm 
d i k e w i  sejauh inma karyawan meiaksawkan selucuh pekejam seam utuh dan 
d-t rmengidentiifikasi basil - hasil usaha mereka. Sehingga peke jaan tersebut benar 
- benar dapat dihayati sehingga menimbulkan kebetahan kyawan pada pakejaan 
tersebut. 
Artinya t'wgas merupakan tingkatan Mam pekejaan ywg ~lempunyai 
damp& besar ate8 kehidupan o m g  lain, baik dalam o r g a n h i  maupun di hw 
orgdmsi  ( Schein, 1983 : 106 ). &ti tugas dapat &gunakan untuk mangetahui 
s& mana s e b d  pekeqjaan menuntut para karyawm !xnmmm dengan o w  lain 
agar pekejaan mereka dapat diserlesaikan dm tawpai kepwasan krja yang pada 




















O w m i  mentpakan surrtu tingkat dab pekerjaaa ymg m e m b d m  pekerja 
kebebasan, kemandirian dm kebijaksanaan penjadualm pekeijaan dan menentukan 
bagaimana pekerjaan h a s  dilaksanakan ( Schein, 1983 : 106 ). Otonomi akan 
rnemperkuat komitma dari suatu organisad karena dengan otonorni &an diketahui 
sejaub mana karyawan d a w  memberikan pendapatnya dalam p&+aan mereka, 
kmyawan metma dilibatkaa, JM ini membawa kemtmgan tewadiri bagi organismi 
karena melibatkan b a w a n  ddm mengambil k e p u ~ r n  dalarn rnenanggni 
pekajmnnya metvpakan &ah satu faktor penentu komitrnen karyawm ( Strews, 
1485 : 146 ). T e r M  bahwa dengan tingkat keterlibatan kaja ymg tinggi ada 
k d e m g a n  renrl9hn)ra tingkat abllensi dan permohonan berhenti dari 
pekerjaannya ( Robb'i, 1996:170 1. Lebih fanjut studi WaIlace ( 1995 : 233 ) 
mengungkapkm bahwa "autonomy should be an important determinant of 
arganizational oommitment". 
3, Umpan Balik 
Umpan balik rnerupakan tingkat dimana pekerja menapatkan i n f o m i  
mengenai efektif wahanya serta pengetahan dad pel&sana tugas terhadap h i 1  
kerja dm kineja dapi suatu pekajaan ymg d i l a k b .  Urnpan W &an 
meaingkarkan komitmen pada organisasi, karena dengan umpan balik alran diketahui 
sejauh mana kazyawan menerha infonnasi yang m ~ g u n & h  sebmap baik 
mereka me-aa tugas. Hal ini paling tidak akita tneniagkatkan kepuasan 
karyawan aptpun hasil kerjanya. 
3.2. Model Kajhrv 
K d t m e n  p e w a  yang merupakan keinginan peksrja mtuk mempettahankan 
b g g o h y a  dalam organisasi~ dim bemedia melakukan usaha s e a  menerima nilai 
dm tujuan organiwi, bisa berasal dari dua faktor, yaitu faktor inteFRal dan faktor 
ekated.  Faktor internal berkaitan dengan pribdi pekeja yaag biassl disebut dewan 



















pk%aan yang ditahgani~~ya, yang selanjutnya dikebut dengan ku&eristikpkarjm. 
I(&a f&r t=b& @a&&stik individu, dan kac&erfstik pdkeiam) 
& i p k a n  dapat r n e q n b u h h ,  rndngkatkan dm membina ko~,tmenIS pekwja 
w w p  m d ~ i  kerj'my~ grmg pa& i I i m y a  para pekerja &an &pat lebih mudah 
memapai prestasi keja ymg wgi. Selmjutnya untuk m~~~~uddikan p e w  dari 
gm,baran k o q  di &IS maka akan dmj~ukkan model h i a n  yang digwakan 
penelitian ini, yaitu: 
MODEL W KOWTMEN 
'KBWKTERISTIK 
PEKERJAAN 
Berpijak dari t& dan hasil penelitian terdruhulu serta tujw penelitim ymg 
hendak di&, maka hipohis dalam penetitian di2ymtaskan wlaagai berikul: 
1. Ada pengaruh antam usia, pendidikan dan pengalam kerja terhadap k m a m  
*wan bekerja keras. 
Yang d i j h k a n  : 1) ads pengaruh usia terhadap h a m  karyawan bekerja keras, 
2) pendidikan te.rWap kmazran kasyawan bckeja keras, 3) pengalaman keda 
t e r d a p  kernawn karyawm bekerja keras. 
2. Ada penganth usia, pendidikan d m  pengalaman keja terhadap kesetiaan karyawan 
M a  perusaham. 
Yang dijabarkan : 1) a& prigad usia tenhadap kesetiw, 2) pdidikan terhadap 



















3. Ada pengaruh us&, pendid%ka dan pengalmaul kerja terhadap keb-aan 
k a q m m  pada ~ ~ g i ~ n i w i .  
Y m g  dijabarkrm : I)  ada pen@ wia terhadap kebangaan, 2) pewb,ikan ferkdhp 
kehangpan, 3)p~daman kerja terI?a&p kebanggaan. 
4,. Ada pengaruh antam ragam bteranmpilan, idatitas tugas, arti tugas o~nolni dan 
umpan bd?k terbdap kemauan karykwam hekerja ken%. 
Y m g  dij&arkan : 1) ada pengad ragm keterampilatl terhadap kemaxlan 
kiwy~wm bekeja kew, 2) identjitas tugas whadap kmnman karyawaa beketja 
keras, 3) arti tugas terhabp kemman ka ryaw bekorja keras, 4) otonomi terhadep 
kemaum karyawan bekerja kern 5) wqpm balik terhadap kemalran karyawan 
bekerja keras. 
5. Addl pengad mtaca ragam k&xany,iian, ikn'titas fqgas,, arti tugas, @tonomi, dan 
utnpan balik temadap ke&iaa karyawan pad& genzsbthm. 
Yang. d'ijabwkan : 1) ads pe& ragm ketermpilan terhadq kesetiaan 
kaqawan pada oqanisasi, 2) identitas tugcis terhadap kesethm , 3) arti ,tugas 
terhadq kesetia, 4) otonomi terhadap kesetiaaa, 5) umpan Mi t w p  
kesetiaim. 
5. Ada pengaruh ragam keterampi:lan, idatitas Wgas,, arti Cugas, otmcMi, dan mpan 
balliktmbadap bbmggm kqawan pa& organisai. 
Yang &jabarkan : 1) ada pengarwh ragan keterampilan krhhadap k&mggw 
karyawm pada orgpisasi, 2). idemtitas tugas &&&p kebaagg~l~l,. 3 arti &gas 





































11.1. JeniP Benelitian 
Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian int yaitu 
meajelaskm hubungan dan pengaruh beberapa variabel yang sudah ditetapkan 
maka jenis penelitiiin yang digunakan adalah penelitian penjelasan (elrsplanatoiy) 
yaitu "menyoroti hubungen antara variabel-variabel peneli$ian dan menguji 
hipotesa yang telah dirumuskan seW1umnyaW (Mas14 Singarimbun, 1987 : 3). 
9.2. D M  Komep, Vartabel, dae 9perasionalis$si 
Defini8i kon5e.p dan mow-unsw empiris twhadap Mabel-vdabel yang 
digumkan d a l m  penelitian ini akan diwaikan sebagai berikut : 
a Kemauan karyawan bekerja keras menunjuk pada kesedimn karyawan untuk 
bekerja lebih baik dan sungguh-sungguh dalam menjalmkan pekerjaannya. 
Unsw-nsut empiris yang ditwnkan dari variabel ini : 
i Tingkat kesmgguhan ddam melaksanakaa pekerjaan 
i Kemauan karyawan untuk mengurangi kesalahn dalam menyelesaikan 
pekerj aan 
i Kesediaan karyawan untuk bekerja lembut 
b. Kesetiaan k a r y a m  mmunjuk pada kesanggupan karyawan untuk 
rnernpertaMhn keanggotaannya serta menmati d m  melaks&m tanggung 
jawabnya dengari penuh kesadaran. 
Unsur-unsur empiris yang diturunkan dari vaiatrd ini : 
? Keinginan untuk tetap menjadi anggota dalarn organisasi 
P\ Tin&{ kepatuhan terhadap nilai dan tujusum organisasi. 
% Tingkat kemangki~an karyawan. 
c. Kebanggaan karyawm me~tunjuk padh perileku yang berkaiten dengan 
kepuasan diri yang dinampakkan karyawan sehingga mrtmpu men&rong 
lwyawanlbekqja lebih baik. 


















% Penilaian karyawan terhadag fasilitas yang diberikan oleh perusallaan. 
K Penilaian karyawan terhadap kredibiiitas (oitra) yang d i sanbg  peruszhaan. 
% PeniIaian karyawan terhadap keberhasilan (kemajuan) yang dicapai 
perelsallsan 
1 Kadteristik Individu 
Definisi konseptual dari karakteristik individu adalah cisi-cbri tertmtu yang 
dirniliki individu yang dapat dibedakan satu dengan yang lainslya, baik dalam ha1 sikap 
mmpun perilakunya. Konsep ini dijabarkan nienjadi 3 variabel (usia, pendiiikan, 
pengalaman keja). 
1. Usia. Dalam pene2'~tian hi yang dimaksud addah usia responden pada saat 
peneliti meminta data, yang dilasifikasikan dalam tahun. 
2. Pendidikan, yang dilihat dari pendidikan formal terakhir yang telah diselesaikan 
oleh responden. 
3. Pengalaman keja yaitu betkaifan dengan berapa lama &in pekerjaan yang petnah 
dan s e h g  ditmgmi. 
Unsur-unsw empiris yang dituruakan dati variabel ini : 
5 Lamanya karyawan bekerja ( pada pem&&an tempat bekerja sekmang) 
5 Kesangppan pegawai mengatasi masalah yang berkaitan dengan pekejam yang 
ditanganinya 
B Banyaknya jenis pekefietan y a g  pemah ditangmi 
4.22. Ka~kteristik Pekerjaon 
Definisi konseptual dari Wter is r ik  pekerjaan adalah s@a aspk dari suatu 
pekedaan yang menjelaskan siffit-sifat umum yang diceminkan ddam persepsi oleh yang 
menggerakkmnya. 
Variabel beserta mws-wur empiris yang merupakan bagian dsri konsep ini 
terdiri dari 5 vmiabel yaitu: 
a. Ragarn Keterampilan mempakan suatu pola dalam pekejaan yang rnenuntut 
bwbagai keterarnpilan dan kecakapan. 


















m Keterampilan yang hams dimiliki karyawan mt& menyelesaikasl 
peke$annuya. 
5 Banyaknya variasi tugas yang ditmgani untuk menyelwikm asualu 
pekerjaan. 
k3 Besamya huh- interpersonal yang dilakukan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
b. Identitas Tugas rnempahn suatu umtan texpednci dalm proses perenc- dan 
pelakEzalam piekejaan. 
Unsur-umsur empiris yang diturunkan dari variabel ini : 
Il Pemahaman karyawan terhadap prosedW ke ja .  
5 Tigkat kecemam ddam merencanakan pekejaan. 
@ Tigkat kesanggupan dalam meiaksadan pekejaan. 
: Arti Tugas merupakan s&u peagar& subtansid dari pel&- pekerjaan bagi 
karyawan, rtlran kerja m p m  perusahitan. 
Unsia-mur empiris y a ~ g  dimu&an daFi variabel h i  : 
B Kernanfaatan wfu tugas bagi krvyawan ygng bersangkutan. 
rn Kernanfaah suatu tugas bagi perusaham. 
5 Kernanfaatan swtu tugas bagi rekan M a .  
I. Otonomi menunjuk pada kebebasm yang dqpat dipergunakan oleh karyawan dalan~ 
merencanakan dan melaksanakan tugas-Cugasnya. 
Unsur-unsur empiris yang diturukan dari variabel ini : 
t4 Tingkat kebebasrPn dalam merencanakan pekerjaan. 
B Tingkat kebeban berkreasi dalam menjalankan pkeTj~an. 
Fa Tingkat kemmpwn memberikm pendapat dalam jadwrtl penyeiesesaian 
rugas. 
e. Urnpan Balk menunjuk pada pengetahurn karyawm tentang pekejaan ymg klah 
dilslksanakan (kineja) ymg dapat mempengd i  p e l a k s a m  Eceja berikutnya. 
Unsur-un9w ampiris ymg ditundcan dari variabel ini : 



















rn Fengetahuan karyawan bahwa atasannya cukup puas dengan pekerjaan 
yang telah dilalusanakannya. 
& Intensitas kwyawan menerima i n f o m i  tentang peraksanaan 
pekerjaannya. 
11.3. Popmlasi Dan Saolpel 
P~pulasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan Fakultas Ilmu 
Adminismi Universitas hwijaya. 
Agar hasil penelitian ini dapat berlaku b q i  populasi, maka sampel yang diambil 
haruslah cukup resprentatif, yaitu dapat mewakili populasi dalam afti semw ciri-ciri a m  
karakteristik yang ada pada populasidapat dicemminkim dari sampel yang akan diarnbil. 
Berkaitan dengan ha1 tersebut, Mantra dan Kasto, dalam Masri (1985 : 105-106) 
menyatakan besamya s q r l  tidak boleh kurang dari 10% dan ada pula peneliti lain yang 
satuan elementer ( elementary unit) dari populasi. 
3.4. Telmik Pengumpalan Data 
1) Kuesioner, yang diberikan kepada responden untuk rnengmpulkan data dentang 
kadcteristik individu, karaktenistik pekerjaan, komitmen karyawan dm predasi 
kerja. 
2) Interview, pengumpulan data tentang kondisi ternpa kerja, sistea penerimaan 
karyawan serts pengembangan sumberdaya manusia (pelatihan). 
3) Dokumentasi, pengumpulan data tentang jumlah Karyawan di FakuPtas Ilmu 
Administrasi Universitas Brawijaya Malang Struktur organisasi dan desluipsi 
masing-masing jabatan. 
3.5, Jenis dm1 Sumber Deta 
UntPlk mengadisis dm menghkrp resean  data dengan bak, diperlukan data 
yang valid dan reliabel agar has2 yang didapat mengandung suatu kebemm. Ada dua 
jenis data, yakni: (1) data primer m e m e  data yang dipero1eh lmgsmg dmi responden 


















terpilih sebagai respanaden dengan penyebaran kuesioner. (2) data sekunder merupakan 
data yang diperoleh dari p W  lain selain sumber primer, antara lain data tentang jumlah 
karyawm Fakultas Umu Administrwi Universitas Bmwijaya Malang, seta dokwnen lain 
yang berkaitan dengan karyawan. 
31.6. ReabiMtas Dan VaWtas 
Unttk mengetahui rellabilitas dan validitas data (score) yang diperdleh & ti* 
tiap item maka diadakan uji pendahu1uan terhadap kuesioner kepada para responden 
(sampel), kemudian scam (data) yang diperaleh diuji reliabilitas dan validitasnya 
1). ReliabElftm 
"Suatu a h  pengukur dikatakan reliabeh jiIca kita selalu mendapatkan yang 
tetap sama dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan pada waktu 
yang berbeda4beda7' (Walizer, Wiener, 1990 : 38). 
Berpijak dari pndapat di atas maka reliabilitas rnenwnjuk pada kedmjegqn 
5uam alat ukur. Dimana pada akhirnya pengujian reliabilitas alat ukur dimaksudkan 
untuk menunj- sejaqh mana alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. 
Sehingga hasil pengukuran tetap konsisten baa dilakukan pengukwan u h g  
terhadap gej& yimg sama dengan slat ukur rang sama pula, SeEanjutnya untuk 
menguji reliabiIitas alat ukur atau item-item, dalam penefitian h i  digunakan metode 
statistik yaitu dengan rumus Alpha melalui program SPSS. 
2). Validitas 
Sebuah instnunen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 
diingidcan, dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. 
Tinggi rendahnya validitas instnamen menvnjlukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. 
Secltra natlstik, uji validitas dilakukan dengan teknik vdiditm i n t d .  Suharsimi 
(1992 : 138) : menyatakan "~aliditas inranal &pat dicapai apabilit terdapat 
kesesuaia antara bagian-b&an instrumen dengan instrumen sucm keselwuhan". 


















bagian instrumen mendukung misi instrumen secara keseluruhan, yaitu mampu 
mengmj$capakm data varisbel yang dimaksud. 
3.7. Metude Analieis 
Setelah data didapat, ~ ~ j u t n y a  ak n dianalisa dengan metode yang sesuai dm 
mudah dipahami. T u j w y a  agar data rnentah yang didapat di lapangan rnempunyai arti 
dan makna guna menjawab perrnasalahan yang ada p a r ,  1985:406). Dalam penelitian 
hi d i s a  data dilakukm dengan teknik kuantitatif, yaitu analisa terhad~p data yang tePah 
diberi S ~ O E  sesuai dengan skda pengukuran yang telah ditetapkrvn dan untuk menganalisa 
data-data tersebut akan diiakdtan dengan formula-formula statist&. Warn penelitian ini 
digunakan a = 0,l arfinya kesaIahan dari analisa sebesar 10% 
Seluruh analisa dalam penelitian ini yaitu yang meliputi analisis untuk mmguji 
validitas, reliabilitas, serta hipcrtesis yang ada menggunah komputer program $PSS- 
PC+ versi 4,O. Berikut adalah gambaran dari proses a d i s i s  yang akan digunakan : 
1. Anallsis Bivariate 
Tebik  ini digunakan untuk menleriksa arah kuatnya hubungan antara dua 
variabel, saru variabel bebas dengan satu variabel tergantung. Model analisis ymg 
digunakan adalah : Korelasi Sedorhana, dengan rtunus Product Moment digunakan 
untuk meiihat keenitan hubungan antara vwiabel-variabel hipotesis, yaitu hubungan 
antam mesing-masing vd&l  bebas dengan variabd tergantung. 
2. Analisis Mulli~ariate 
Teknii hi d i g u n a h  untuk memeriksa asah dan kuatnya h~bungan bekrapa 
variabel hbiis dengan s m  v d e i  tergantung, y a b  melipwsi a) Koefisiensi Korelasi 
Berganda, digunakan untuk naengukw hubungan antara variabel beba$ dengan vatiabe1 ' 
tergantung. Jadi analisa koefisien ini dipergunakan untuk menginterprestasih kekuatan 
hubmgan dan dipakai unsltk menentukan asah hubungan d d  kedua vatiabel yang 
bersangkutan. Koefisien Korelasi dari dua bush vatiabel dikuadraakan dapat digun&m 
untuk mengetabi proporsi variwi d d  satu variabel yang d i j e l b  oleh variakl yang 


















jauh skor suatu variabel dgpt diramalkan berdasarkan skor suatu variabel lainnya. 
Andim1 regresi dismping h a t  dipergundcan unhk tnengevaluasi kontnibusi s e M  
variabel b e b ,  teknik ini juga sering dipakai unhk ~ngideatifikasi kontribusi relafif 
smtu variabel bebas dengan cara mengokontrol ahu men&il$ngkan lefek dari satu atau 




















4.1. Dhkrlpsi karyllwan 
Datj hasil penelitian yang dilakukan terhadap 51 karyawan dari 70 kaVyawgR 
Fdcdtas Ilmu Admiisttasi yrvog tersebar pada 4 unit kerja yaitu begian pengajaran, 
bagian urnurn, bgian kewgan & personalia dan bagian iremahasiwaan, maka dapat 
diietahui bebaapa gambaran responden yang diteliti. 
IDENTITAS USIA RESPONDEN 
I I I 1 
Smher: Data primer 
20 - 25 
36 - 30 
31 - 35 
36 - 40 
- 41 
TOTAL 
Dari tabel di am tampak bhwa sebagian besar usia responden berkiw 3 1-3 5 
sebesar 373% dm selebihya yaitu 23.5% berusia antara 36-40 tahm. 19.6% berusia 
diatas 41 tahun, dm 2% berusia 20-25 tahun. Dari segi pandidikan (tabel 6) dapat 
dikemhui bahwa distribusi responden terbagi dalam kategori berpendidik~n SLTA 
sebanyak 15 orang (29.4%), clan Sarjana 13 orang (25.5Yo) serta Diploma 23 o m g  






























I I I 1 







Dazi tabel 3 yaitu identitas status perkawhn, responden sebagian besar 














dan 23.5% perempuan. 
IDENTITAS STATUS PERKAWINAN RESPONDEN 
I I I I 





IDENTITAS JENIS KELAMN RESPONDEN 





























4.2. Gambaran Statist& Item Dad Masing-Masing Variabd 
Gambaran sktistik item digunakan mtuk mengetahui diistribusi frekuemi cki 
jawaban r~panden pada setiap kategod dan unsmr-WIK empiris pada setiap uariabel. 





DISTRIBUSI FREKUENSI IINSUR-UNSUR EMPINS DALAM VARIABEL 
PENGALAMAN KERJA - 
Sumber : Lampiran 3 
Reterangan : 
-a = Lama bekerja 
-b = Kenampuan m e m i  masalah pada bidangnya. 





Dati wur empiris yang pertana diketahui bahwa 9% masa kerja kqawan 
berkisar antara 12-23 bulan, 27% berkisar 24-35 butan dan d-iatas 48 bulan ssbesar 2%, 
36-47 bulan sebayak 17% serta 17% mempunyai mash k q a  kurmg dari 12 bulan. Unsur 
empins kedua dikctahui 67% bisa mengatasi pemusalahan yang mengangkut 
25 
< 2 bulan 














G u h p  sanggup 
Ganggilp 
.Sang&sanggUp 


































pekerjaamya, 21% sangat biga dan 12% cukup bisa. Selanjutnya dasi unsur empiris yang 
tera!&ir diketahui 43% sanggup mengatasi pennasalahan lain diluar bidangnya sekmg,  
35% sangat smggup, 17% cnkup wnggup dan 3% kurang sanggup. 
2) Variabel Ragam Ketrampilan 
- - . - - - . 
DALAM V ~ A B E L  RAGAM KETRAMPILAN 
Sumber: lampiran 3 
Keteranglpn: X4-a = Bmyaknya ketrmpilan ymg dimiliki, 
X4-b = Banyaknya &asi tugas, X4-c = Besarnya hubmgan interpersonal 






Berdasatkan tabel di atas diketahui, 43% karyawan cukup banyak 
Frekwemi Relatif (Yo) 




Cukp  banyak 
Banyak 
Sangat banyak 
J d a h  
mta-rata 
standart dev 
banyak dm 10% sangat banyak. Selanjutnya.dari MSW empiris kedua, 47% krvyawan 
menyatakan cukup banyak varjasi tugas yang hams dilaksanakan untuk menyelesaikan 




























rangkaian pekejaan, 39% cvikup banyak dan 7% sangat banyak. 
3) Variabel Mentitas Tugas 
Nasil pengumpulan &ta melalui kuesioner dari berbagai mwr empiris dalam 
vwiabel idendm tugas adalah sebagai befiut: 52% karyawan paham terhadap prosedm 
%a, 21% sangat paham dm 19% cukup paham dan 5% menyatakan k ~ m g  paham. 


















7% sangat terencana dan 2% kurang terencana. Selanjutnya dari unsw empiris ketiga 
diketahui 57% karyawan bisa melaksanakan pekerjw secara ubuh, 27% cukup bisa, 13% 





































Keterangan: X5-a - Pemahnan terhadap prasedur keja, X5-b = Kecermafan ddam 
merencenaksn pekeiaan, X5-c = Kesanggupan melaksanakan pekejaan. 
4) Variabel Arti tugas 
Terhadap 3 unsur empiris dalam variabel arti tugas men~hasilkan, 41% 
karyawan merasa pekerjaan yang diberikan manunjmg pencapaian prestasi , 33% cukup 
menunjang, 23% berpendagat sangat menunjang dan 2% kurang menunjrtng. 
DALAM VARIABEL IDENTITAS TUCAS 








































































Kemudii dari unsur emphis kedua 45% karyawan rnerasa &pat membedcan kontribusi 
(mcnunjang) pada kelangsungan hidup hotel, 35% sangat dapat menunjang dan 19% 
cukup menunjang. Selanjutnya &ui mur empiris ketiga diketahui 33% rnenyateikan 
pekejaan yang tangani sangat penting artinya bagi rekan kerja, demikian juga 33% 
berpendapat penting dan 33% juga mengatakasl pekerjaamya cukup pentfng bagi rekan 
kerja. 
DISTRIBUW FREKUENSI UNSUR-UNSUR EMPIRIS 
D M  VARIABEL ART1 TUGAS 


















Smber: lampiran 3. 
Kekrangan: X6-a = Kemimhtan tugas bM karyawan ymg bersangkutan X6-b =; 














































DISTRLBUSI FaEKUENSl UNSUR-UNSUR EMPIRTS 
D&AM VkRIABEL OTONOM 
Sumber: lampiran 3 
Keterangm: X7-a = Tingkat kaandirian dlm merencanakan pekejaan 
X7-b = Tigkat  kebebasan dlm menyelesaikan pekerjaan, 
X7-c = Tingkat kemampuan memberikan saran 
4 
5 
Berdasarkan tiga mur empiris dalarn variabel otoooai &pat diketahui 
sebagai berikut.; 58% mempunyai kebebagan dalam merencanakan pekerjaannya, 25% 
cukup mempunyai kebebasan, sedang yang berpendapat sangat mempunyai 13% dan 
kurang mempunyai kebebasan 2%. Dan dalam WUI empiris kedua dikebhui 49% 
mempunyai kebebasan ddam melaksanakan psoses kaja, 37% cukup mempunyai, 7%.  
kurang mempunyai dan 6% sangat mempunyai kebebasan. Lebih. lanjut, 49% mampu 
mengatur waktu penyelesaim pekerjaan, 37% cukup mampu, 10% sangat mampu dan 























Frekwensi Retatif % 
M~GU - 
Sangat mampu 
- .- ==--= 















































DISTRlBUSI FREKUENSI LJNSUR-VNSUR EMPIRIS 
DAZAM VARIABEL UMPAN BALIK 
I 1 I I I 
Sumber: lampiran 3 Ketenangan: 
X8-a = Pengetahuan tentang prestasi ymg dieapai 
X8-b = Tanggapan p h p i i m  
X8-c = Intensitas menerima idormasikorekasi pimpinan 
5 
Unsur-unsur ernpiris dalam variabel umpan balik ad& sebagai berikut: 45% 
karyawan mengetahui prestasi kerja rang telah dicapai, berikutnya wntuk jawaban 
k w g ,  dan sangat mengetahui prestasi yang dicapai memiiiki pmseatase yang sama 
y& 17.6%, sedang yang bwpadap&t cukup mengetaZzui 19.6%. Dan unsur empiris, 
kedua, 56% sering mendapt pujian (penghargaan) den atssan, 25% berpendapat cukup 
sering, dan 17% jarang mendapt pujb .  Kcuaudian, 37% karyaan jsrang mendapat 
infonnasi dari pimpinan untuk memperbaiki kesalrrhan, 39% oukup sering, 23.5% senng 
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7) Variabel Kemauan ICatyawan 
DISTRIRUSI FREKUENSl UNSUR-UNSUR EMPIRIS 





5 l~a&at setuju 
Aasil pengumpulan data terhadap 3 variabel dani konsep kernitmen &pat 
dilihat pada tabel 9. Variaibel ymg permma p i tu  kemauan karyawan dijabmkan menjadi 
3 unsur empi& dengan rata-ram fi-g 3.9. Dari jawaban ymg terbptll pada unsur 
empiris pertama diketatmi 49% (25 orang) menyatakan setwju jika diadakan kerja lembur, 
selebhya 27% bmpendapat cukup setuju, 21% sangat mbju dan .2% k w a g  sehlju. 
Dari mur empiris kedua, diketahui 22 orang a m  43% setuju jika hams menyelesaik 
pekerjaan dengga ti& menunda pelaksanaannya meskipun ada waktu untuk 
menundanya, 29% sangat setuju dan 27% cukup satGu. Dan unsur ernpiris ketiga 
terungkap bahwa 41% setuju bmsaha mengurrmgi kesalahan dalam rnenplesikan 
pekerjaannya, 37% cukup s&ju d m  2 1 % sangat setuju. 
-- . 








I Jumtah I 100.00 100.00 100.00 1 
Sumber: lampiran 3 
Keterangan: YI-a - K e s e d i  keja lembur, Y1-b = Kesungguhm 






































8) Variabel Kesetiaan Karynwan 
MSTRIBUSI WKUENSI  UNSUR-LJNSUR EMPfRIS 
DAUM VARIABEL KESETIAAN 1 No. IKatagori I Frekwensi Relatif (%) 1 






unsur empiris dengan rata-rata hitung 4. Unsur empiris jxrtama menunjukkan 52% dari 
teltp6nden setuju untuk daLu ditempat kerja, 37% sangat sutuju, 7% cukup setuju 
Sumber: Ismpiran 3 
Keteranpan: Y2-a = T-t Kemangkiran, Y2-b = Keinginao ltetap menjadi anggota 











dan 2% kurang setuju. Dari unsur empiris kedua diketahui 51% menyatakm setuju jika 
ado tawaran kerja ditempat lain yang lebih menjatijikan maka meroka berpindah ketempat 
lain, 27% cukup setuju, 17% sangat setuju dm 2% kurang setuju. Sementara itu dan' 



















27% cllkup setuju, 17% sangat m j u  dan 2% kwang seaju. 


























9) VariabeE Kebanggaan Karyawan 
DISTRfBUSI FREKUENSI UNSUR-UNSUR EMPLRIS 




















Selanjutnya M variabel keniga yaitu kebanggaan karyawan term dan 3 
unsur empiris dengan rata-rata hiNng 3.8. Unsur empiris pertama 49% menyatalcau fasili- 
tas yang diberikan hotel memuaskan, 35% cukup , 13% sangat memuaskan dan yang 
berpmdapat kurang memuaskan 2%. Unsur empiris kedua diketahui 52% menyatakan 






















Y3-a= Pdlaian pa& failitas yang diberikan lembaga. 
Y3-b = Penilaian terhadap kndibilitas iembaga 































baik dan 2% kurang baik. Berikutnya, dari unsur empiris y a g  ketiga 41% menyatakan 
setuju jika hotel tempat mereka bekerja dapat menjanjikan pasplk yang bagus bagi 
peningkatan karir, 27% menyatakm sangat setuju dan cukup setuju, 3% berpendapat 
kurang setuju. 
4,3. Relisbilltas dan Vaitditas 
Seperti diqiikan dalam tabel 14 dapat diketahui bahwa tingkat reliabilitas dari 
seluruh variabel c W p  tin&, meskipun ada beberam variabel yang mernpunyai dlai 
reliabilitas yang rendah, yaitu pada varitk.1 arti tugas (0,1485), Berpijak dari tabel yang 
sama terlihat bahwa thgkat signifikansi dari item-item dalam maslng-masing variabel 
memilikl validitas ymg tinggi. Hal ini disebbkan kwena koefisien korelasi masing- 
masing unsur empiris memil3ti nilai r diatas 0,2306 (a 0,l = 0,2306). 
REKARITULUI HAS& UJI VALIDtTAS DAN RJI,LIABILITAS 
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0=0,05:0;2732;W.0~:0,3541. '% < 0.01 
mliabilitas 
Kebebasan 





















W b i l i t a s  
~eberhasilan 
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4.4, Pengujian Mipotesis 
a. Kerelasi Product Moment 
Korelasi product moment antar variahel-variabel digunakan untuk 
mmgetahui keeratan h u b q m  ant= masingmasing variabel bebw dengm variabel 
tergan-, yang terdiri dari variak-1 usia (XI), pendidikm (X2), pengakman kerja (X3) , 
ragam ketratnpilan (X4), identitas tugas (XS), a& tugas @6), ofentang pekerjaan (Y2). 
tonomi (331, umpan balik &8), kemauan (Z1). kesetiaan (22). kebanggam (23) 
Hail analisis pada tabel 21 menunjukkan indikasi bahwa sebagian be= dari 
hubungan-hub- yang diperkirakan seoara empiris tmbukti signifikan. Keouati pada 
hubungan antara v&abeI usia dengan kesetiaan (r = 0,2305; P = 0,1041, pendidikan 
dengan kesetiw (14,0285; P=0,843), ragam ket~mpilan dbagan kesetiaan (r = 0.2161; 
P = 0.128), arti tugas dengan kesetiaan (r = 0,1841; P = 0.1%). dan hubmgan antara 
=pan balik dengam kesetiaan (r = 0,1686 ;P = 0,237). Kesetimran dengan kecakapan 
(~0,1928 ; P = 0,175), kehggaan dengan k d a p a n  (t = 92278; P = 0,108), 
kebanggaan dengan pengeeah- tentang pekejaan (I = 0,1819 ; P = 0,201). 
Dalam korelasi yang tidak mertghiravkan adanya variabel lain dalam suatu 
pola h u h g a n  ini dapat dikemukakan bahwa hipotesi~ ymg secara empirls didukung 
oleh data adalah pada hubungan antara usia dengan kemuan (r = 0,6303 ; P = 0,000). 
pmdidikraa dengan kemeuan (r = 0,6157 ; P = 0,000), pengabman kerja c t e q ~ ~  kemavlan 
(r = 075144 ; P = O,OOO), ragam ketrampilan dengan kemeuan (r = 0,4053 ; P = 09003), 
identitas tugas dengan kenman (r = 0.5056; P = 4000), arti $ u p  dengan kernantan 
(r=,3420 ; P = 0,014), otonoIlli dengan brnauan (r = 0,5324 ; P = O,POO), umpan bdik 
dengm kemauan (~O,306$P=0,029). Pengalaaim kerja dengm kesetiaan 
(F0,2757;P=0,050), identitas tugas den* kesetiaan ( ~ 0 2 4 8 9  m,078 ) , otonomi 
dengan kesetiaan ( r = 0,2494 ; P = 0,078 ). Usia dengm kebanggmn ( r = 0,3671; P = . 
0,008), pendidikan dengan kebanggaan ( FO , 4511 ;P-O , 0013, pengalaman kefja 
dengan k e b a n g e  ( r = 0,3245 : P = 0,020 ), ragam ketrampilan dengan kebanggaan 
( A , 4  182;P=O,OO2), identitas tugas dengan kebanggaan (w,472 1 ;P=O.OOO), arti artigas 
dengan kebanaaan (r4,4762:P4,000), otozloml dengan kehanggsan 



















MATRIK KORELASI ANTAR VARFABEL 
Sumber: lampiran 5 
Keterangan: 
XI = Usia; X2 = Pendidikan; X3 = Pengalaman Ke ja; X4 = Keragaman ketrampitan; X5 = Identitas 



















1) Pengaruh Karakterhtik lndividu (XI-)W'Y Terhadap Kemauan Karyawan (21). 
Dari tabel 22 diketahui jika didiuji bersama-sma karakteristik individu 
terhadap kernawn katyawan mempunyai niIai koefisien korelasi sebesru 0,72704 yang 
berarti terdapat hubungan yang kuat, nilai koefhsien determimi sebasar 0,52859 attinya 
kantribwi XI-X3 terhadap Zl sebesar 52,86% sedangkan sisanya dipengamhi oleh 
variabel lain ymg ddak diikutkan ddm peneliegn ini. Nilai F-hitung sebsar 17,5658 
dengan probabiiitas 0.OOQ0 yang berarti pengaruhnya signifikan. Sedangkan jika diuji 
pervariabel menunjukkao hasil sebagai berikut: 
- Pada variabel usia (XI )  ada pengad signifikan terhadap kemauan karyawan (ZI) 
dengan nilai b = 0,5222 den* T-hitung 2,366 serta probabilitas 0,0211. Dari perhi- 
rungan tersebut mmpunyai makna bahwa kemauan kqawan bekqa kens  akan 
mengalami pexkgbtan sebesar 0,5222 sebagai akibat dari kenaikan wia sebesar satu 
satuan. Sedangkan kontribusi usia dalam membentuk kemauan sebanyak 
23,69%.Dengan de&m hipotesis diterima. 
- Pada variabel pendidikm (X2) ada p e n g d  signifikan terhadap ke111aum (Zi) dengm 
dai b - Q,794S dan T-hitung 2,669 s e a  probabiiitw 0.0104. Malena dad nil& regresi 
diatas a&& kewuan karyawan bekerja kerns akan mengalami penin~katan sebesar 
0,7948 sehagai akibat dari kenaikan pendid* sebesar satu satuan. Kon.tribusi clalam 
membenruk kernauan sebamyak 26,73%. 
- Pa& variabel pengalman ke ja  (X3) ada pengar& signi-fikan terhadap kemauan (21) 
&ngan niiai b = 0,2152 dm '1;-hitung 2,078 M a  probabilitas 0,0432. Makna dari nilai 
b tersebut addah kenmum karyawan bekqa kerns akan mengdami pningkatan 
sebesar 0,2152 sebagai akibat kenaikan pen@~man kerja sebesar satu satuan. 


















Surnber; lampiran 6 
REWITULASI HASIL ANALISIS REGRESI LIWIER BERGANDA ANTARA 
VARIABEL USIA (XI), PENDIDIKAN (X2) DAN PENGALAMAN KEWA (X3) 
TERHADAP KEMAUAN KARYAWAN {Zl) 




Berdasarkan tabel 23 diketahui bahwa variabel XI-= baik diuji bersam- 
sama maupun sendiri-sendiri temyata rid& ditemukan hubungan yang signifikan 
terhadap 22 dengan F = 2,04555 dan P = 0,1203. 
M~Itiple R = 0,72704 
R = 0,52859 
Comtant = 5,32659 
















REKAP'ITULAS'I HAS= ANALISIS REGRESI L N E R  BERGANDA ANTARA 
VARfaBEL USIA (XI), PENDIDIKAN (X2) DAN PENGALAMAN KERJA (X3) 












Multiple R = 433984 
R~ = 0,11549 
Comtant =P0,509094 ' 









































3) Pengaruh Usia (XX), Pendialcam (XZ) dnn Pengalaman Ksrja (X3) Terbadap 
Kebnnggaan (23) 
Setelah diwji ber$ama-sama mtam usia, pendidikan dan pengalaman keja 
t e r m  ketwlnggaan mempunyai nilai koefisien kodasi sebesar 0,48590 yang be~arti 
cukup ada huhungan. Nilaf koefsien deteminasi sebesar 0,23610 mmpunyai makaa 
kontribusi Xl-X3 terhadap kebanggaan karyawan sebesar 23.61% sedan&an sisanya 
d i p e n g d  oleh variabel lain yang tidak disertakm dalam penelitian ini. Diketahui pula 
F-hitungnya sebesar 4.845211 dengan probabilltas 0.0051 yang berarti pengaruhnya 
sigaifikan sehingga hipotesis diterfma. Sedangkan jika diuji pervariabel rnenmnjulrkan 
hasif sebagai berikut: 
- Pada vatiabel XI texhadzlp W terdapat pengaruh yang Eldak signifitcan dengan nilai 
b 0,1229 dan T-hitung - 0,534 serta P 1),5960. Makna dari dlai b tersebut adalah 
kebanggaan karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.1229 sebagai akibat 
kenaikan usia sebesar satu satwin. Kontribusi usia dalarn membentuk kebanggam 
karyawan sebesar 006,&0%. 
- Pa& variabel XZ terhadap 23 terclapat pen- yang signifikan dengm nilai b = 
0,7132 dan T-hitung = 2,107 serta probabilitas 0,0404. Makna milai re8resi tersebut 
adalah ke'banggaan karyawan akan mengalami peningkatan sebem 0.7132 sebagai 
akibat kenaikan variabel pendiclikan sebesar satu satm. Kontribqsi X2 terhdap 23 
- Pada variabel X3 terhadap 23 terdapat pengaruh yang tidak si-m dengan nil& b = 
0.1243 dan T-hitung 1.056 serta probabilitas 0,2961. Maknol dari nilai b tersebut addah 
kebanggaan l$aryawan &an mengalami peningkatan sebesar 0,1523 seba* akibat 
k e n s i b  pengalwan kerja sebesar satu s a t w .  Kontribwri X3 E3m mernbentuk 


















REKAPITULASI M I L  ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA ANTARA 
VARIABEL USIA (XI), FENDIDIKAN (XZ) DAN PENGALAMAN KERJA (X3) 
TERHADAPKEBANGGAAN(23) 
I ~ariabel [Variabel 1 Koefisien I t-hitunn 1 P I Partial 1 
4) Pengaruh Rsgam Ketrampilan (X4), Identitas Tugas (XS), Arti Tugas (X6), 
Otonomi 6 7 )  Dm Umpan Balik (XB) Terhadap Kemaruan Karyawan (Z1). 
Terikat 
23 
REKAPITULASI HASIL ANALISIS REGRESI LINIER BERGAITOA ANTARA 
VARIABEL RAGAM KETRAMPILAN (X4), IDENTITAS TUGAS @), ART1 
TUGAS (X6). OTONOMI (X7) DAN UMPAN BALIK (X8) TERHADAP 
KEMAUAN KARYAWAN (23) 
H ItipIeR = 0.48590 Y R = 0,23610 
Constant = 7,35581 





M ltiple R = 0,62560 Y R = 0,39137 
Constant = 0,898303 














































r)ari tabel 19 setelah diuji bemama-ma antara X4-X8 terhadap Z1 
rnequnyai nilai koefisien komlasi sebesar 0.62560 yang berarti terdapat hubmgw yang 
c&p kuat. Nilai k&sien determinasi sebesar 0,39137 mmpunyai rnakw kontribusi 
X4-X8 terhadap kebanggaan karyawgn sehesar 39,14% sedangkan h y a  diptmgaruhi 
okh v@iabeI lain yang tick& disertakan dalam penekitian ini. Dikctahui pula F-hi-gnya 
sebesar 5,78730 dengm prohabilitm 0.0003 y a q  bemrti pengambya sfgnifiken se- 
hingga hipotesis d i t e h  Sedan* jika diuji pe~ariabel menuqiukkan hwil ~ebagai 
berikut: 
- Pada wavlabeE X4 ada pengad signifikan terhadap Z1 dmgan d a i  b = 0,2893 dengan 
T-hitung 1,699 sen8 probabifitas 0,0963. D&i perhitungan.tsrsebut mmpunyai &a 
bahwa kemauan karyawan bekerja keras akan mwalami penhgkatan sebesar 0,2893 
sebagai akiht dari kenaikan r a m  ketrampilan sebesa satu Wuan. Sedan&an 
kontribusi ragam ketnunpilm Man ,membentuk P c ~ u a n  karyawae bekeqja kern 
sebanyak 19,75%. Dengan dernikia hipotesis ditelima. 
- Pada variabel X5 ti& ada pengamh signinifikan terWp Zl dengan nilai b = @,2651 
dan T-hitmg 1,474 wrta probabilitas 0,1475. Makna dari nilai regtesi diatas adalah 
kemauan karyawan bekeja k m  akan mengalami penin&- &sat 0,7948 sebagai 
&bat dari kenaikan idsntitas tugas sebesar satu satuan. Kontribusi d d m  membentuk 
kemaum sebanyak 17 ,l4%. 
- Fads variabel X6 ada pengaruh signifikan terhadap Z1 den* nilai b = - 0,0031 dan T- 
hitung - 2,078 sesta probabilitas 0,0432. M&a dari nilai b tersebut ad&& kemauan 
m a w a n  beke j a  keras akan Eurun sebesar 0,003 1 sebagai akibgt kenaikan vakbel arti 
tugas sebesar satu satuan. 
- Pada variabel X7 ada pengamh signifikan terhadap ZI dengan pilai b = 0,3904 dan T- 
himg 2,212 serta P = 0,0316. Makm d& d a i  b lemhtrt actalah keasuan k q a w m  
akan m e n g h i  peningkatan sebesar 0,3904 seba-gai akibat kenaikan otonomi sbesar ' 



















- Pads variabel X8 tidak. ada pen@ signiflkan terhadap 21 dengan nil& b = 0,03 17 dan 
T-hitung 2,212 serta P = 0,031 6. Makna dari nilai b tersebut adalah k e m w  karyawan 
&an mengalami peningkam sebesar 0,3904 sebagai akibitt kemikan urnpan balik 
sebesar satu satuan. Kontribusi umpan balik dalam membentvk kemauan karyawan, 
bekeia keras sebesar 02,58%. 
5) P e n g h  Ragam h h m p i i a n  @4), Identitas Tugas @5), Arti Tugas (X6), 
Qtonomi (X7) Dan Umpan Baiik (X8) Terhadap Kesetiaan (Z2) 
REWITULASI W I L  ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA ANTARA 
VARIABEL RAGAM K B W P I L A N  (X4), IDENTITAS TUGAS (XS). 
ART1 'P"UG4.S @6), OTONOMI DAN UMPAN BAZIK (X8) 
TERWADAP KESETIAAN (22) 
Berrfasarkan tabel 26 diketahui bahwa variabel X4-X8 baik diuji bersama-sma maupun 
mdiri-sendiri temyata tidak Uitemukan hubwan rang signifIan terhadap 2 2  dengan F 
= 0,95692 dan P = 0,4542, sementara ddam penelitian ini digunakan a = 0.1%. sehlngga' 


















6) Pengarcph Ragam Ketralapilan (X4), Identitas Tagas (XS), Arfi Tugns X6), 
Otunomi (X7) Dan Umpan Bal& (XS) Terhadap Kebanggagn (23). 
REKAPIWASI HASiL ANALIS'IS REGRESI LINIER BERGANDA ANTARA 
VARIABEL RAGAM KETRAMPILAN tX4), IDENTITAS TUGAS (X5). 
. . 
ARTI TUGAS @ti), OTONOMI p7j DAN U ~ A N  B- (xaj 
TERHADAP KEBANGGAAN (Y3) 
Selanjutnya setel& diuji bersama-sama antara X4-X8 terhadap Y3 mempunyd nilai 




koefisien deteminasi sebesar 0,38772 rnempunyai makna kontribusi X4-X8 terhadap 
Myltiple R = 0,62267 
R = 028772 
Constant = 0,96244 
F = 5,6991 1 S i w i f  F = 0,0004 















yang aidak disertakan dalam penelitian ini. Diketahui pulia F-hitungnya sebesar 5,6991 1 
dengan probabilltas 0.0004 ymg berarti pengmhnya signifikan sehingga hipotesis 





















0,2062 dengan T - h i m  = 1,352 serta P = 0,1933. Makna dari nilai b tersebut adalah , 
kebanggaan karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,2062 sebagai akibat 
kenaikan ragm ketrampilan sebe-sar oatu s a w .  Kontribusi ragam ketrampilan &dam 
membentuk kebanggaan karyawan sebesar 15,76%. 
- Pada variabel X5 terhadap Y3 terdapat pengaruh yen$ tidak s i e f i k a  dengan nild b = 



















akibqt ken& variabel identitas mgas sehsar satu sman. Kontdbusi X5 dalam 
membentuk Z3 sebanyak 10,50%. 
- Pada variabel X6 terhadap Y3 terdapat pengad  yang tidak signifikan dengan nilai b = 
0,2352 dan T-hi- 1,487 setta probabilitas 0,1440. M h  dari nilai b tersebut 
adalah Manggaan karyawan akan mengalami peningkatara s e h w  0,1523 sebagd 
akibat ke& arti tugas sebesw satu s a w .  Kantribusi~ arti tugw &am mwlbentuk 
kebanggaan -wan sebesar 1734%. 
- Pada vadabel X7 terhadap 23 terdapat pengamh yang signifikan dengan nikai b = 
0,2846 dm T-hitung 1,807 serta probabilita~ 0,0776. Makna hi nilai b tersebut 
adalah lcebanggaan ka ryaw akan mengalmi peningkatan sebesar 0,2864 sebagai 
&bat kenaikan otmomi sebesar satu satuan. KontriSusi otanomi &am membentuk 
hbanggaan karyawan se'besar 2 P ,06%. 
- Pada variabel X8 terhadap Y3 terdapat pengaruh rang tidak sigeifikan dengan nil& b = 
0,0355 dm 1"-hitung a278 serta prababllitas 0,7826. Makna dari: nilal b tersebut 
adalah kebanggaan karyawan akm mengalami peningkatan sebesar 0,0355 sebagai 
akibat kenaikan arti hgas sebesar sa6u satuan. Kontribusi X8 &lam membenhdc 
kebmggaan kayawan sebesrr~ Q3,23% 
I. Pengamh Usia (XI), Pendidikaa (X2) Dan Pengalaman Kerja ( X . ,  Ragam 
Ketrmpilnn @4), Ideatltas Tugas (W), Arti Tugias @6), Otoaomi (X7) &n 
Urnpan Barn@) Terhadap Kemauan Karyawen B&erJa Keras (YIb 
Dari uji regresi l i ier  bergads diketahui b&wa baik diyji bersama-sama 
maupun pe~lrarkhl naecwnjukkw X I  - X3 mempunyai hbrmgan yeng signifilran 
dengan kernawn beke j a  kem6 (ZI). Penjabarm yang m w m ~  dari kenyataan h i  
antara lain sebagai berikut: usia responden sebagittn besar ad& usia 31-35 tahun 
sebanyak 37% yang c e ~ ~  mempunyai kmuan beketja tinggi, dimanping 
dimjang oleh Iatar belatang pendidikan responden yang sesuai y&m dari diploma 
(perhotelan dan pariwisata) dan dixi S-l yang jluga tel& mengikuti pendidikan tambahan 
(iRfomd) ssrta pelstihan yang menu&mg pekerjsrm mereka dan yang lebih 



















&temparkan pada posisj yang sesuai dengan pengalsunan kejanya sehingga lebih mudah 
bagi meroka mencapai kepuasan keja. Hal ini sesuai den- apa yang dikemukan oleh 
Steers (1984) bahwa salslh satu upaya wtuk mening-katkan komitmen karywan dengaa 
cara menempatkm mereka d a b  situasi yang membuka kesempafan untuk mencapai 
tujuan yang b a d .  
Berihtnya diketahui "owa d e w  uji regresi bergamla lcarakteristik 
pekerjaan yang t d  dari variabel ragarn ketrampilan, identitas tugs, arti tugas, 
otonod dan 1~1,pam balik ketika diuji -a-sama mempt~nyai pagan& ymg 
si@Xan terfiadap kemauan karyawan bekerja keras. Teetpi tiW seperti yang diduga 
sebelumnya ketika diujf pewdabel tenyata identitas tugas* arti tugas dan w p m  balik 
tidak rnenlpunyei pengaruh yang signifikan terhadap kemauan karyawan beketja keras. 
Berpijak dari teori ymg dikembsngkam oleh Hackman dan Oldham (dalam Gibson, 
Ivauwvich ldan Domel-ly, 1990) tentang rnodel karakteristik pkejaan &a ddam 
penelitian ini nampaknya ada beberapa hd yang mmeI'1ukan penjelasan leblh lanjut. 
Karena sepetti dikepgukakan oleh Hackman dm Oldbrun bahwa identitas tugas dan arti 
tugas dalarn pkerjaan yang ditangani, maka *wan &an merasa rnelakukan 
pekeaan yang beriati sehingga mereka mempunyai kemaum bekgja keras atau 
mmpmyai motivasi keja intern yang tinggi. 
D i i i t  dari dishribusi frekuensi masing-masing uarkbel nampak bahwa 
mereka adalah tipe karyawan yang dapat bekeja dm* sung@-sung* terbukti 
mereka memahami pros& keja (52%), pekerjaannya juga termcam dengan baik 
(62%) dan mereka pun bisa melaksanakan pekerjaan seperti yane diharapkan (56%), 
tetapj kondisi yang sebenarnya dilapangan menwnjdcb b&wa pekefiaan ymg ada 
dihotel mempunyai kaitm (berkaitan) satu dengan taimya (33% pekerjaan yang 
di1-an mampunyai k h  mat dengan pekeqjaan lainnya, 33% w g a t  erat kaitannya 
dm 33% cukup emt) sehingga jiks ada salah satu pekejaan ymg ti& berhasil bukan ' 
b y a  clisebabkan oleh bagiddepartemen ymg b e r s a n g h  -pi juga disebabkan oleb 
departaman laia. Sehingga kcmaw karyawan bekeija k e w  terkadang berhenti ditengab 
jalan jika karyawan departemen yang berhubungan dengan pekerjw ymg dilakukan 
ternyata tidak @m@ d i h  dengan sun@-sungguh. 


















kerja yang dicapai dan 56% mengatdcm piinpinan sering memberikan tanggapan am 
hasi kejanya, oteh karem itu tidak menutup kemungk'lnan karyawan kurang mempunyai 
kern- beke j a  keras disebabkm pimpinan dalam memberikan pengarahan tidak pada 
sasaran seMngga karyawan merasa frusta6 dalm menjalankan pekesjaamya (data yang 
ada menunjukkan 23% sering menecima informasi / karehi pimpinan dan 39% cukup 
senng). Oleh katena itu kenyataan di lapangan sep& prig dipaparkan di atas yang 
menyebabkan hasil penelkti& hi ksebemgan dengm model karakteristik pekq-aan 
Hackman dan Oldham. 
Dengan eknik yang sama diketahui variabel ragam kdrampilan (X4) dan 
otonomi mempunyai penganrh yang signifkan terhadap kemauan bekerja keras. Hasil 
penelitian ini mendukung penwat  Robbins (1991) bahwa dengan tinght ntgam 
ketrampib yang cukup sampi dengan banyak dan ti& terlalu banyak cenderung dapat 
rnumacu keja karyawan karma dianggap pekerjaan yang dilakswakan tidak 
meniinbu,Zkan kejenuhan dm ,pen& sedikit tantangan unmk bekerja lebih btiik. Demikian 
halnya pendapat Hackman dan OJdham bahwa dengan adanya ragm ketrampilan dalam 
pekerjaan dapat meningkatkan motivasi lteja intern ymg tinggi. 
2. Pengaruli Usia QU), Pendidikan (X2) Dan Pengdaman - Kwa (X3), Ragam 
Ketrampilan @4), Idmsitas Tugns 0, Arti Tugm @6), Otonomi a?) dan 
Urnpan Belik Terhadap Kesetlaan Karyawan Pads Organisad. 
Dari teknik regresi l i n k  berganda dikewui baik diuji secara individu 
maqun barsarna-sma karakteristik hcjividu yang terdiri dari variabl usia, pendidikan, 
pengdamm k e j a  dm karaktntstik pekejam yang terdiri dari variabel ragam 
kettampilan, identitas tugas, &i tugas, otonomi dan urnpan bdlk ternyata tidak 
mempunyai penganJl ymg signif~kan tmhadap kesetiaan karyawan (Y2). Dengan 
menggmakan pendebtan peftwkaran seperti yang diungkapkm oleh Steven, Bayer dm . 
Trkl (1978) b&wa, komiben ~rgmisasi sangat &tenadan oleh pwtukwm koIlaibusi 
yang dapat dibmkm oleh arganisasi terhadap anggota dtm oleh anggota teihadap 
organismi. Yang secara eksplisit anggota merupakan penentu utama komitmen, d e w  
mempertimbangkan keuntungan dan kenrgian dollam' proses pertukaw tersebut. kbili 


















anggota maka makin b e w  pula kornitmen mereka terhadap organisasi. Jadi dapat 
dikatakan karyawan akan @tap setia pada pertwhaan jika aga yang dikrikan permahaan 
sesuai dengan apa yang d b p k a n k m y a .  
Masib bepijak d d  kmri Hackman dm Oldham sebenamya dengan adanya 
mgm ketrampilan, identitas turn, arti tugas, otonomi dan u p a n  balik dslam pekejaan 
yang dilaksanakan maka karyawan akan cendemng rendah tingkat kemamgkiran dan 
pergantian karyawm atau dengm kata lain karyawan mempunyai tingkat kesetiaan yang 
oukup timggi pada penrsahaau Selanjutnya diungkapkan data empiris yang ada 
menunjukkm 37% karyawm mennggwakan banyak ketrmpilan dm k e m m p ~ ~ l l  dalam 
menyelesaikan tugasnya dan 19,6% merasa m e n g w  sangrpt banyak; 41,2% 
melakukao banyak variasi tugas d a m  menjdankan satu pekerjaan dm 7,8% sangat 
bauyak hat ini tentu aja beppengaruh pada peraman dan paatdangm seseomg 
(karyawan) pada mgankasi. Meskipun .ctlakui bahwa hyawan cendemg menyukai 
pekerjaan yang memberi kesernpatan rnenggunakan ke%rmpilan dan k e m m p m  dan 
mennawarkan beragam tugas, kebebasan dan =pan balik. Sehingga pekejaan yang 
k m g  menanmg dapat rnenciptakan kebosanan tetapi ymg t w l u  banyak menantang 
&pat menciptaki3n frustasi dan p e r m  gagid (Rabbiins, 1991). Oleh. h e n a  itu dalam 
studi ini tidak didapatkan pengaruh ymg signifikan amua r a m  ketrampiian, identitas 
tugas dan a d  tugas, otonomi dm umpan balik terhadap kesetiaan pada orgmisasi. 
3. Pengarnh Usia (XI)* P e n W i n  (X2) Daa Pengalaman IQserJa m), Ragam 
Ketrarnpilarn (X4). Identitas Tagas -1, Arti Tugas 0, Ohnomi @7) dm 
Ulnpan BaW tetrhadap &banggaan Kmyawan. 
Ketika diuji bersama-sama variabel usia, pend id i i  dan pengaiamao +a 
mmpunyai pen& rang sigQifikaa te-p icebmggaan karyawan. Dcmikk juga 
dengan variabel ragam ketrampilan, identitas tugas, arti tugs, otonmni dan umpan balik. ' 
Tetapi jika diuji pervari&el temgiata vatiqbel usia, pengaiaman ha, ragam ketrampi- 
lau, identitas tugas, arti tugas dan mpan balik ti& rnempunyd pengaruh yang 
signifikan terhadap kebanggaan karyaww pada orgdsasi. 
Logika yang &pat diwgkapkan namphya tidasr jmh befTKda dengan 


















rnengemukakan bahwa usia dan senioritas mempunyai hubungm yang sangat kuat 
dengan komitmen dan kepuasan. Hal ini didasarkan pada aswnsi b&wa bentambahnya 
wia dan senioritas pegawai aejalan dengan pmkghtan imbalan yasg djterima. 
DhttLkan oleh Gibson, Ivaacevich, Donqe1Iy (1990) bahwa dengan me&&tnya 
imbalan yang diterima akan dapat mengembangkw komitmen pegawai tdadap 
orgdsasi. 
Membandingkan dengan studi diatas, j i b  dilihat tanyata 37% responden 
berusia muda (31-35) yang tentunya masih sangat iderJis terhadap apa yang ingin 
diharapkan sehingga apa yang s W  didapatkan m p a k n y a  belum membanggakan, 
disamping itu pengalam keda sebagian besar rasponden juga tergolong sebentas (35% 
mempunyai masa keja  12-23 buim, 27% dengan mass kerja 24-35 b d a )  maka trmtu 
seja ropa yang selama hi nimka dapatkan d i m p a t  kerja yang s e h a n g  belum s e e  
ymg diharapkan yyaihr imtaalan ymg menarik. Ilemikiun halnya dalam hubungan antam 
ragam ketrampilan, identitas tugas, arti nagas d m  otonomi yang diharapbn rnemgunyai 
pengad ymg signifikan terhadap kebanggaan kasyawm karena mereka merasa 
melaMan pekeqaan yamg b e d  (Hackman dan Of-) tetapi para manejer sepertinya 
rnasih diiadapkm pa& pemenuhan kebutuhn fisiologis. 
Adanya otonmi d d m  pekerjam dapat menyebabkan karyawan meram 
Manggung jawab atas hmil pekerjaan sehingga karyawan sangat puas dengan 
pekerjaannya. Hal ini temunya akan menyebabkan kebanggaan tersendiri bagi karyawan, 
sehingga diketahui hubwgm yang signifikan antara otommi dengan kebwggaan. 
Penjabamn lain yang dapat d i i u k a k a n  adalah jika ~ e s e o m g  diberikan suah~ 
kebe6asan clan keseqpatan unNc berkreasi dalam menjaldan tugasnya, maka hqawan 
c a n d m g  akan senang twhadap pekerjaan yang ditekuninya. Hal ini didukwg oleh data 
mpiris yang mendukung hubmgan sipifikan antara otonorni d q a a  keb-am yaitu 
58% karyawan mempunyai kerndinan dalam metencanakan pekerjaan, 49% karyawan 
mempunyai kebebasan dalam mengatur waktu penyeIe$aian pekesjaan asalkan rnasih 
sesuai dengan batas wakru yang disepalcati dan 49% karyawan merasa rnampu 



















KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1. Kesimpubn 
Hasil penelitim i~ ti& sepenuhnya mendukung teori yeng dikembangkan 
oleh S&xs (1985) dm Gibson (1990). Kmna ada beberapa variabel yang penganbya 
tidak signifikan seperti yang didttga sebelumya Meskipun demikian adapula temuan 
diiapangan yang sejalan dengan pewIitian te&hulu, seperti penelitim Bashaw dm Grant 
(19941, Werbel dan Bedeian (1989). Lebih Lanjut dari hasil penelitian ditemukan 
kberapa M: 
1) Dengm teknik korelasi berganda semua hubungan rang diperkirakm rnernpunyai 
pengaruh signifikan setelah diuji bersama-sama mernang terbukti kecuali pada 
hubungan antara usia, pendidikan, pengalaman keja dm ragam ketrampikn, identitas 
bugas, arti tugas oton~mi dan umpan balik t e rhap  kesetiaan. 
2) Dengan d i s i s  regpesi linier berganda pad8 akhimyo &pat diiketahui tidak adanya 
hubungan rang signifikam dari beberapa variabel dalam bnlsep k&eri&k 
pekedaan dan kmkkristik individu, baik dalam hubungannya d~ngan koIllitmen 
mupun dengrul grestasi kerjq meskipun ketika di4i bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang signifikan berdasukan da i  F pada masing-masing hubwgan tersebut. 
Dengaa melihat nilai T-hitug d-an dibmdiigkan dengan P maka nampalc beberapa 
variabel yang tidak sig&hn, dim-ya: usia, pen~alamn keg4 ragam 
ketrampilan, identitas tugas, arti tugas, otonorni, umpan balik t e r W p  kebmggaan, 
dm identitas tugas, arti tugas, umpan balik terhadap kemauan, serta kesetiaan, 
kebanggaiuu Brhadap kewkapan. kebanggaan terhadap pengetahuan. 
4) Meskipun sema teorltis karaktmistilc pekerjaan d m  kamktdstik individu dapa 
diper$unBkan sebagai asp& yaag membenhdr komitmm, namun dalam penelitian ini 
diketahzli masih tetdapat faktor-faktor laEn ymg berpengd.  Hal id dapat dilihat 
dari koefrsien det-I dari hubungan antam wia, pendidkin, pen gala ma^ keja 
terhadap kemam 52,86%, usia, p&dikan, pengalman h j a  terhadap 
kesesiaan s e k  11,55%, usia, pandidikan, pengalaman keja bddap kebaqgm 
sebesar 48,59%, mgam kemunpilan, identitas tugas, atti hbgw, orolvoml dan umpm 


















tugas, otonomi dan umpan balk terhadap kesetlaan sebesar 09,61% dan ragam 
ketrampilan, identitas tugas, atti tugas, otanomi dan umpan balik terhadap 
kebanggaan sebesat 62.27Y4 Selanjutnya dikemuaan koefisien determinasi dari 
hub- usia, pendidikan, pengalaman kerja terhadap kecakapan yaitu sebesar 
22,33% dan terhadap pengetahtian sebesar 20,11% , sedangkan ragam ketrampilan, 
identitas tugas, wti tugs, otonomi dan umparr baIik terhadap kecakapan sebesar 
32,48% terhadap pengetdum s e b  2851%. 
53, Sam-saran 
Hasil penelitian menlmjWm W w a  usia, pendidipcan, pengal- kerja 
pzaupun ragam ketmmpih, identitas fugas, arti tagas, otonomi dan tampan b& tidak 
mempunyai p e n g d  ymg &gni&m terbgdaa kesetiaan karyawaa pada osganisasi 
(hotel), oleh karena itu diperlukan pemahaman tersendiai sebagai upaya menciptakan dan 
memupuk kesetiaan ka~yawm pada lembaga, sebab hs i l  penelitian menunjulckan 
kecendemga kesetiaan karyawan lebih banyak dkbabkam oleh irnbalan p g  rnenarik 
dari pada segala ha1 yang berkenaan dengan pekejaan yang ditangani. Bagaimanapun 
pemenuhan kebutuhan menjadi salah satu ha1 yang menyebabkan seseorang tetap 
snengabdi pada swtu organi9asi. 
Mengingat kontribwi dari karakteristik pekejam ferhadap komitmen dm 
prestasi kerja cultup ringgi, m a h  perlu diupaygkan untuk mendesain pekejam 
seIctem%an rupa sehingga dapat metnberikan kepwan bitgi pemegang pekejaw Wab 
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Mohon diisi dan dilingkari salah satu alternadif jawaban yang menurut 
Bapakllbu paling sesuai. 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Usia Bapakllbu saat ini ....... tahun. 
2. Jenis kelamin 
A. Laki-Iaki 
B. Perempuan 
3. Status perkawinan Bapaklibu 
A. Belum menikah 
B. Sudah menikah 
". Pendidikan Bapakllbu yang terakhir 
A. SMTP 
B. SMTA 
C. Diploma (mohon disebutkan jurusan) 
D. S-1 (mohon disebutkan fakultas/jurusan) 
E. S-2 (mohon disebutkan bidang ilmulkonsentrasi) 
5. Selain pendidikan formal yaag pernah Bapaklibu temptih, apakah 
Bapaklibu pernah mengikuti penldidikan informal lain. seperti Pelatihan 
arau yang lainnya ? 
A. Tidak pernah 
B. pernah, mohon disebutkan 
6 .  Dalam sebulan berapa gaji yang Bapakllbu terirna? 
A. Kurang dari Rp. 300.000 
B. Antara, Rp. 300.000 - Rp. 400.000 
C. Rp. 400.001 - Rp. 500.800 
D. Rp. 500.001 - Rp. 600.000 


















I .  Jumlah tanggungan keluarga bapakllbu ........ orang 
8. Alasa~nBapakllbu bekerja disini 
1 ................................................................. ........................ 
..................................... .................................................. 2 
KOMITMEN KARYAWAN 
Kemauan K a r y a w a n  
9. Sebagai seorang karyawan Bapakllbu bersedia menerima segala tugas 
dari atasan. Jika tugas tersebut tidak terseIesaikan pada jam kantor, 
Bapakllbu tidak ksberatan bilamana kantor rnenetapkan jam lembur. 
Bagaimana pendapaf bapaktlbu terhadap pernyataan tersebut ? 
A. Sanga t  ku rang  se tu ju  D. Se tu ju  
B. K u r a n g  se tu ju  E. Sanga t  Se tu ju  
C. C u k u p  se tu ju  
10. Dalam rnenyelesaikan tugas pekerjaan, Bapaklibu dituntut untok bekerja 
dengan penuh tanggung jawab dengan tidak menunda meskipun ada 
kesempatan untuk menundanya (waktu Iuang). Bagaimaaa pendapat 
A. Sanga t  k u r a n g  sa tu ju  D. Setuju 
B. K u r a n g  se tu ju  E. Sanga t  Setuju 
C. C u k u p  setuju 
11 Meskipun sebrmgai manusia tidak luput dari berbuat salah, namun 
demikian dalam menjalamkan pekerjaan Bapaklibu besusaha bekerja 
dengan sebaik mungkin dan berusahla mengurangi kesalahan sedikit 
mungkin. Seberapa ser isg bapakjlbu melakukan kesalahan. 
A. Sanga t  s e r ing  
B. Se r ing  
C. C u k u p  s e r i n g  
D. Ja rang  
E. Sanga t  J a r a n g  
K e s e t i a a n  K a r y a w a n  
11. Bapakllbu sebagai seorang karyawan, akan berusaha secara peauh untuk 
tetap hadir dalam proses pekerjaan kecuali ada hat yang sangat 


















A. Sanga t  kurang setuju 
8. K u r a n g  setuju 
C. C u k u p  seduju 
D. Se tu ju  
E. Sanga t  Se tu ju  
13. Meskigun ada tawaran kerja dari Eempat lain dengan gaji yang lebih 
menarik, Bapaklllbu akam, tetap bekerja di lembaga ini. 
A. Sangat. kurang se tu ju  
B. Kurang  se tu ju  
C. C u k u p  se tu ju  
D. Se tu ju  
E. Sangat Se tu ju  
14. Sudah menjadi, menjadi k e ~ a j i ~ b a n  kargawan untuk .me.ma!nwhi segala 
peraturan yang ditetapkan perusahaan. Termasuk memabami nilai-nilai 
yang dianut serta mempunyai tujuan ptibadi yang seiring ldengan 'tujuan 
perusahaan. Bagaimana tanggapan Bapakllbu tlerhadap pernyataan 
tersebut ? 
A. Sanga t  kurang se tu ju  
B. K u r a a g  setuju 
C. C u k u p  se tu ju  
D. Se tu ju  
E. Sanga t  S e t u j u  
Kebanggsan Karyawan 
15. Tempat kerja Bapakllbu telah berusaha memberikan sarana yang 
dibutuhkan untuk nentmnjang pelaksanaan pekerjaan, seperti ruangan 
kerja rang nyarnao, peralatan kerja yang lengkap dan keperluan lain. 
Bagaimanakah penillaian BapakEIbul tenhadap fasilitas yang telah 
disediakan lembaga ini ufituk menunjang keiancaran kerja ? 
A. Sanga t  k u r a n g  bailt D. B a i k  
B.  Kurang  baik E. Sangat  Ba ik  
C. C u k u p  
16. Setiap organisasi tentunya ingin mendapatkan kesan gang 
menyenangkan, baik itu dari masyarakat sekitar maupua dari mahasiswa. 
Menurut ~ e n i l a i a n  bapakfibu, Bagaimanakah kredibilltas yang disaadang 
hotel tempat Bapaklibu bekerja ? 
A. Sangae k u r a n g  memuaskan  D. M e m u a s k a n  
8 .  Kurang  memuaskan  E. Sanga t  m e m u a s k a n  
C. C u k u p  
17. Lembttga tempat Bapakllbu bekerja mempunyali prospek yang bagws dan 


















terhadap pernyataan tersebut I 
A. Sangat: t i dak  se tu ju  
B. Tidak se tu ju  
C. C u k u p  se tu ju  
D. Se tu ju  
E. Sanga t  Se tu ju  
PEMGALAMAN KERJA 
18. Berapa lama Bapakllbu bekerja disini ....... tahun. 
Sebelum bekerja disimi ini, apakah BapaklIbu pernah bekerja ditempat 
lain? 
a. Ya, (mohon d isebutkan  dan  berapa lama)  
b. T idak  pe rnah  
19. Dalam setiap aktivitas pekerjaan ada suatu permasalahan yang mungkin 
dapat menghambat kelancaran kerja. Apakah BapakIIbu bisa mengatasi 
permasalahan tersebut. 
A. Sanga t  ku rang  b i s a  
B. K u r a n g  b i s a  
C. Cukup  b isa  
D. Bisa  
E. Sanga t  b i s a  
20. Selain pekerjaan yang ditangani sekarang, apakah Bltpak/lbu sanggup 
memecahkan serta memikirkan masalah yang lain, sehingga dapat 
tercapai tujuan lembaga ini. 
A. Sanga t  k u r a n g  sanggtlp D. Sanggup  
B. Kurarmg sanggup  E. Sangat  s anggup  
C. Cukup  sanggup  
KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
Ragam Ke6rsmpilan 
21. Pada setiap aktivitas penyelesaian pekerjaan dibutuhkan suatu 
ketrampilan dan kemampuan, seberapa banyak ketrampilan dan 
kema~mpuan yang harus Bapaklibu pergunakan untuk melaksanakan 
pekerjaan. 
A. Sangat  s ed ik i t  
B. Sedik i t  


















22. Dalam menyelesaikan suatu pekerjaan terkadang ada suatu variasi tugas, 
eeberapa banyak variasi tugas yang harus Bapakllbu lakzlkan untuk dapat 
menyelesaikan suatu pekerjaan yang diberikan sebari-hari. 
A. Sanga t  s ed ik i t  D. Banyak 
B. Sedik i t  E. Sanga t  banyak  
C. C u k u p  
23. Pekerjaan yang BapakIIbu tangani tentunya berkaitan dengan bidang- 
hidang lain (unit kerja), sebetapa banyak Bapakllbu berh~bungan  
dengan bidang-bidang lain dalam hotel. 
A. Sanga t  s ed ik i t  D. Banyak  
B.  Sedik i t  E. Sanga t  banyak  
C.  Cukup  
24. Ada beberapa prosedur kerja yang harus dikerjakan. Apakah dalam 
proses pelaksanaaa pekerjaan. Bapakllbu memahami prosedur kerja yang 
barus diikuti. 
A. Sanga t  ku rang  rnemahami D. Memahami  
B.  Kurang  memahami  E. Sanga t  memahnmi  
C. Cukup  m e m a h a m i  
25. Pekerjaan yang Bapakllbu tangani tentunya hams direncanakan dengan 
cermat, apakah pekecjaan yang akan Bapakllbu laksanakan telah 
terencana dengan cenmat sesuai dengan tujuan hotel. 
A. Sanga t  ku rang  te rencana  D. te rencana  
B. K u r a n g  te rencana  E. Sangat  t e rencana  
C. C u k u p  te rencana  
26. Agar tercapai tujaan organisasi maka pelaksanaan kerja harus dikerjakan 
dengan utuh dan jelas, apakah Bapaktlbu dalam menyeleksi, meneliti 
serta mernecahkan masalah bisa dikerjakan dengan utuh. 
A. Sanga t  ku rang  b i sa  D. B i s a  
B. K u r a n g  b i s a  E. Sanga t  b i sa  
C. Cnkup  b i sa  
Art i  T u g a s  
27. Beberapa'tugas yang telah diberikan lembaga, apakah dapat memberikan 


















prestasi kerja yang Bapakllbu. 
A. Sangat kurang menunjang D. Menunjang 
B. Kuraag menunjang E. Sangat rnenunjang 
C. Cukup menunjang 
28. Pekerjrran yang Bapakllbw yang ditangani selama ini, apakah dapat 
menunjang kelangsungan hidup lembaga ini serta memperlanoar 
pencapaian tujuan hotel. 
A. Sangat kurang rneaunjang D. Menunjang 
B. Kurang menunjang E. Sangat rnenunjlcng 
C. Cukup menunjang 
29. Keberhasilan Bapakllbu dalam rnenyefasaikan pekerjaan, apakah penting 
bagi kelanearan peke~rjaan rekan kerja. 
A. Sangat kuramg penting 
B. Kurang penting 
C. Cukup penting 
D. Penting 
E. Sangat panting 
30. Agar dalam menyelesaikan pekerjaan lebih efektif, apakah BapakJlbu 
mempunyai rehcrna sendiri dalam menggali ide-ide baru untuk 
mendorong usaha BapakIlIbu. 
A. Sangat k w a n g  mempunyai D. Mempunyai 
&. Kuramg mernpunyai E. Sangat mempunyai 
C. Cukup mempunyai 
31. Agaktlh Bapaklbbu rnempunyai kebebasan dalam memutuskan serla ' 
mmberlkan gagasan dalam proses pelaksanaan pekerjaan. 
A. Sangat kurang mempunyai D. Mempunyai 
B. Kurang mempunyai E. Sangat mernpuayai 
C. Cukup xnempunyai 
32. Apaltah.B&paYlbo mempunyai kemampuan untuk memberikan pendapat 
yang sesuai dengan tujuan lembaga ini dalam jadwal penyelesaian tugas.: 
A. Sangat kurang malmpu D. Mampu 
la. Kurang mampu E. Sangat mampu 



















33. Selarna bekerja di lembaga ini, apakah BapalkIIbu dapat mengetahui 
seberapa jauh prestasi kerja yang telah dicapai. 
A. Sangat kurang dapat D. Dapat memgetahui 
rnengetahui E. Sangat dapat mengetahui 
B. Kurang dapat mengetahui 
C. Cukup dapat mengetahui 
34. Apakah Bapakllbu memperoleh tanggapan positif dari atasan jika dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
A. Sangat kurang dapat D. Dapat mengetahui 
mengetahui E. Sangat dapat mengetahui 
B. Kurang dapat mengetahlui 
C. Cukup dapat mengetahui 
35. Jika ada kesalahan yang lnenghambat kelancaran ke~ja,  apakah 
Bapakllbu mendapat informasi untuk melnperbaiki kesalahan kerja 
tersebut. 
A. Sangat kurang pernah 
B. Kurang pernah 
C. Cuklpp pernah 
D. Pernah 
E. Sangat pernah 
M I L I K  
PERPUSTAKAAN 
Unlversltas ~nwtjan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
